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RESUMO

O empreendedorismo ¢ uma das alternativas para a criacdo de novos negocios e
que contribui para o estimulo ao desenvolvimento da sociedade. Mas, para isso, € preciso
comportamento de lider. E necessario fazer deslocamento e crescimento de meios para centrar
o verdadeiro sentido da vida. E determinante saber dar para ser e, como parte disso, esta o ato
de delegar. A delegag¢do ¢ uma das ferramentas mais importantes numa gestdo empresarial,
pois contribui para a motivacdo da sua equipe e para o desenvolvimento, primeiro, de seus
colaboradores, pois ganham autonomia e entregam um resultado de valor, e, segundo, para
seu negocio. O objetivo desta pesquisa foi compreender o ambiente do empreendedorismo,
devido a uma enorme curiosidade em entender as facetas desse contexto e, com isso, gerou-se
o problema de pesquisa que visou entender quais sdo os comportamentos dos lideres
empreendedores da regido da Quarta Colonia, na execugdo do ato de delegar. A pesquisa foi
realizada no més de outubro de 2020, na regido da Quarta Coldnia, RS, Brasil, contando com
a participacdo de sete empreendedores desta regido. O resultado ou sucesso no ato de delegar
passa pelos comportamentos e capacidades dos lideres, pois segundo eles, para delegar ¢
preciso ter dominio e conhecimento. Ser empreendedor € ter um projeto, no qual nasce o seu
negdcio e o lider.

Palavras-chave: Empreendedorismo. Aspectos comportamentais do lider. Ato de delegar.
Lideranga.



ABSTRACT

Entrepreneurship is one of the alternatives for the creation of new businesses, which
contributes to stimulating the development of society, but, for that, leader behavior is
necessary. It's also necessary to move and grow means to focus the true meaning of life. It is
crucial to know how to give to be, and, as part of that, is the act of delegating. Delegation is
one of the most important tools of business management, as it contributes to the motivation of
your team and to the development, first, of your collaborators, as they gain autonomy and
deliver a valuable result, and second, for your business. The objective of this research was to
understand the environment of entrepreneurship, due to an enormous curiosity in
understanding the facets of this context and, with that, the research problem was created that
aimed to understand what are the behaviors of entrepreneurial leaders in the region of the
Quarta Coldnia, in the execution of the act of delegating. The research was made in October
2020, in the region of Quarta Colonia, RS, Brazil, with the participation of seven
entrepreneurs from this region. The result or success in the act of delegating depends on the
behaviors and capacities of the leaders, because according to them, to delegate it is necessary
to have mastery and knowledge. Being an entrepreneur is having a project, in which your
business and the leader is born.

Key words: Entrepreneurship. Behavioral aspects of the leader. Act of delegating.
Leadership.
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1 INTRODUCAO

A orientacdo empreendedora vem sendo discutida por pesquisadores como uma
estratégia que contribui para o estimulo ao desenvolvimento, mas, para ser um empreendedor, ¢
preciso habilidades, competéncias de gestdo e comportamento de lideranga. Esse
comportamento de lideranca ¢ adotado pelos empreendedores para promover as mudangas
organizacionais necessarias ao crescimento de seus negocios. No entanto, para ser um lider, ¢
essencial o saber dar unidade de funcdo a uma acdo multipla de exigéncias, capacidades e
meios. O objetivo, neste sentido, ¢ definido a partir do corpo ou contexto social.

Para Meneghetti (2013a, p. 126), qualquer sujeito que faga movimento de
deslocamento e crescimento de meios ¢ um pequeno ou grande lider. “Na arte de viver, para
centrar o sentido da vida, ¢ determinante saber dar para ser. Entre as muitas formas da vida,
nao existe nenhuma que prenda e depois permaneca estatica”. Ainda conforme o autor, cada
coisa ¢ vivente na medida em que metaboliza e recicla, retira e oferece novamente. No ambito
do tema, saber dar para ser, o dar ndo ¢ como a religido que faz crer, algo de heroismo, ¢ algo
simples como consequéncia ao fato de existir: mais sabe dar a pessoa que ¢ grande, € menos
sabe dar a pessoa que € pequena.

Para Rothenbiiler (2006), as mudangas na sociedade, numa época de incertezas e
instabilidades, exigem adaptagdes constantes no ambiente organizacional, interferindo no
comportamento e no ingresso do empreendedor na organizagdo e nas relagoes de trabalho. A
busca pelo entendimento de lideranga e gestdo vem ao encontro da melhoria das relagdes
humanas em ambientes organizacionais, bem como no entendimento dos mecanismos que
provocam desconforto no ato de delegar e podem ajudar a superar ou minimizar possiveis
sentimento de perda de poder e de controle da situacao.

Ainda conforme a autora, a verdadeira delegacdo ¢ identificada imediatamente pelos
subordinados quando cria confianga e identificacdo com as atitudes ou vontades do lider;
quando sucessos ¢ fracassos sdo compreendidos como vivéncias; quando eles percebem que,
na relagdo entre toda a administracdo e todos os colaboradores, existe respeito, crenga e
confianca, e que todo esse ambiente agrega-lhes a autoconfianga, a autodeterminagdo e
eficiéncia pessoal. Essas qualidades, portanto, poderdo ser ou estimuladas ou inibidas pelas
crengas culturais e pelas normas do ambiente organizacional derivadas do exercicio de uma

delegacdo baseada no uso da autoridade ou do controle (ROTHENBULER, 2006).
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Para os autores Hughes, Ginnett & Curphy, (1996), existem cinco pontos essenciais ao
delegar: a) consentir ao lider dedicar-se com maior fervor as tarefas primordiais e que sao de
sua Unica competéncia; b) facilitar a o desenvolvimento das capacidades dos colaboradores e
com o aumento da qualidade da tomada de decisdes, com a troca de informagdes entre
colaboradores e lideres; c¢) gerar um clima organizacional motivador; d) incentivar que o
talento e a competéncia dos colaboradores sejam elencados e demonstrem os potenciais de
cada um para futura evolucdo de cargo; e) exercer a promog¢ao da autonomia da tomada de
decisdo dos colaboradores, a fim de que estes estejam aptos a decidir nos casos de auséncia
e/ou impedimento do lider.

Rothenbiiler (2006) cita que, do ponto de vista da organizagdo, quando bem
executado, o ato de delegar pode ser uma ferramenta motivadora, uma vez que implica um
modo de gestdo que permite aos colaboradores desenvolver técnicas que, de outro modo, ndo
seriam aplicadas, com uma atuacao e execucao profissional baseada no compartilhamento de
incumbéncias com a chefia. Dentro desse pensamento, pode-se entrelagar como vantagens
potenciais da delegacao.

Na concepcao de Maximiano (2010), a lideranca ¢ a realizagdo de uma meta e estar
motivado auxilia a lideranca. Ainda conforme o autor, a motivacdo ¢ ampla em seu
significado, porém exclusiva em seu objetivo, ela indica o comportamento de uma pessoa que
¢ motivada por alguma causa, seja ela para ganhar dinheiro, para trabalhar ou para realizar-se.
Sempre haverda um motivo que movimenta o comportamento do ser humano, seja ele de
motivacao interna, interesse proprio ou motivo externo, influenciado por outras pessoas ou
referéncias.

Na visao de Meneghetti (2013), quem ama trabalhar decidiu que a vida ¢ bela, ¢
maravilhosa e ocasido para ser alguém. Nao faz greve contra a vida: a vida opera e ele
também opera. Por isso, o empresario € uma afirmagao de positividade, de valores e qualquer
coisa que ele faga ¢ uma colaboracao a vida, de modo que fazer parte dela ¢ um ato de amor:
A vida ¢ uma oportunidade de protagonismo. O autor afirma que um lider deve amar o objeto
que produz. Deve gostar dele, deve vivé-lo, senti-lo, pois 0 amor sobre o objeto que produz,
que vende, transmitira sua semantica de sucesso aos outros. O amor do lider pelo seu produto
ou pelo que faz ¢ uma atracdo: o cliente que vai comprar dele sente-se participe de uma
lideranca. O lider deve amar essa sua vocacdo, ao fundo de cada grande lider, ha uma
vocacdo: ser daquele modo, significa ser uma palavra profunda da vida, um potencial que a

vida faz a coletividade: presenteia um verdadeiro lider, capaz de dar solugdes a muitos, ele
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deve amar e desenvolver esse potencial, além disso, deve atuar continuamente em sua
ambicdo, definindo claramente os seus objetivos.

Segundo Natsume (2016), vislumbrar um futuro melhor, definir objetivos
significativos e efetivamente busca-los de forma funcional sdo aspectos que devem fazer parte
do escopo de todo bom lider. O autor afirma que, para colocar esses comportamentos em
pratica no ambiente corporativo, € preciso ser um lider de si mesmo. Complementa que, tendo
em mente que a lideranga ¢ um caminho solitario, que exige a tomada de decisdes dificeis ao
longo de sua trajetdria, a tnica forma de se manter firme nessa caminhada, com inspiracao,
motivacao e energia em alta, ¢ liderando com o cora¢do, com a intui¢ao, seguindo um projeto
de vida. Ressalta-se que um ambiente organizacional dinamico, onde os lideres
empreendedores sdo direcionados quase que a todo instante a tomada de decisdes e a fazer
escolhas no ato de delegar, ¢ fundamental conhecer-se em primeira pessoa, para entender as
diversas percepgoes e ser o mais assertivo possivel ao enfrentar essas situacdes corriqueiras
para quem ¢ lider.

O lider precisa entender que ao delegar e operar seu comportamento, seu modo de
conduzir, de pensar e formalizar seus projetos ou ideais, suas capacidades estdo presentes em
todos os cantos da empresa, seja isso de modo consciente ou nao. Cabe-lhe destinar um tempo
para essa verificacdo e perceber se isso esta sendo positivo ou ndao. Ao delegar, ele
compartilha responsabilidades, transfere e atribui tarefas a uma pessoa que julga ser capaz,
deposita confianga ao destinar aquele projeto que ¢ seu a uma determinada pessoa. O lider
precisa entender que o modo com que ele delega e percebe isso também interfere no modo
com que a pessoa executara determinada acao, e a medida que ele tem essa percepcao de qual
modo, de que maneira, ele, a empresa e seus colaboradores podem ser mais funcionais ao
€scopo.

Para delegar de maneira assertiva, ¢ importante que o empreendedor, o tomador de
decisdes e destinador de tarefas, depois de entender que a empresa ¢ seu reflexo e o que o
motiva, ele deve verificar constantemente seus delegados com intuito de manté-los ativos,
consistentes na entrega de suas tarefas e resultados a empresa, verificando, corrigindo
periodicamente para intencionar e orientar os delegados a manterem-se conexos nas suas
atividades e, como beneficios desses processos, poderem ser atribuidos novos desafios com
finalidade de desenvolvimento pessoal e profissional, geracdo de confianca e agregacdo de

valor, tanto ao lider empresario como para o delegado.



15

Acerca desses fatores de comportamento, suas capacidades e diferentes percepgdes no
ato de delegar do lider, em que uma grande fatia das decisdes ndo sdo somente sobre numeros,
relatorios gerenciais e balancetes, mas de decisdes intuitivas baseadas nas percepgdes,
sensagdes e sentimentos cabem somente ao lider decidir e ter o entendimento que isso pode
refletir em toda a organizacao.

Quando o lider delega, ele vai além de simplesmente destinar uma tarefa a uma pessoa
de confianca, ele estd compartilhando parte de seu projeto, partindo do proprio egoismo sadio,
realiza a si mesmo e ao interesse dos demais, através de desenvolvimento e crescimento. O
lider ao tomar decisdes e delegar tarefas, primeiro, deve ter consciéncia e ser lider de si
mesmo, deve ter objetivos bem tracados, saber como atingi-los e, depois, ter a percepgao de
que a empresa ¢ exatamente o seu reflexo, que seus modos estdo postos, mesmo que,
subjetivamente e inconscientemente em cada canto, por isso, acredita-se que esta pesquisa ¢
de extrema relevancia e contemplagdo nao somente para a curiosidade do pesquisador, mas
para todos os lideres empreendedores e pessoas que tém o desejo de empreender.

Por atuar em um cargo de gestdo e, consequentemente, ter de delegar tarefas a outras
pessoas, almejando, futuramente de ter o seu proprio negdcio, surgiu o interesse em entender
como os lideres empreendedores, que ja tém o seu negocio consolidado, comportam-se na
execuc¢do do ato de delegar. Com isso, esse tema foi escolhido com a motivagdo para entender
como os principais lideres empresarios da regido da Quarta Colonia, RS, Brasil, t€ém a
percepcdo sobre seu modo de delegar, entender como esses gestores veem seus
comportamentos € quais impactos ele tem sobre o modo da empresa de atuar. Contemplar,
além disso, quais as capacidades do lider ao tocar o neg6cio, como isso ¢ percebido dentro da
sua organiza¢ao ou equipe € como seu projeto ¢ evidenciado.

Neste sentido, esta pesquisa abordou uma andlise sobre como os lideres
empreendedores da regido da Quarta Colonia, RS, Brasil, percebem as suas capacidades no
ato de delegar tarefas e tém o entendimento dos seus comportamentos e o reflexo dele a sua
empresa, 0 que os motiva para entender também o momento exato de agir, interferir,
tornando-os mais assertivos e para verificar se as tarefas atribuidas aos seus delegados estao
sendo executadas, conforme as exigéncias da empresa e do gestor. Com o ato de delegar, os
lideres conseguem otimizar tarefas, extraindo o maximo de seus colaboradores, que obterdao
novos desafios e, a partir da entrega dos resultados, evoluem, ganham confianca e

desenvolvem-se nesse ciclo que se pode denominar de virtuoso.
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Devido a todos esses aspectos citados € uma imensa curiosidade do autor em
compreender esse ambiente do empreendedorismo e uma forte pulsdo em ter o proprio
negocio, surgiu o problema de pesquisa, que visa entender e responder a seguinte pergunta:
quais sdo os comportamentos dos lideres empreendedores da regido da Quarta Colonia na
execug¢ao do ato de delegar?

Tendo como objetivo geral demonstrar o comportamento dos lideres empreendedores
da regido da Quarta Colonia na execucdo do ato de delegar, para auxiliar com a coleta dos
para responder o problema, a pesquisa conta com os seguintes objetivos especificos: 1.
Identificar quais sdo as capacidades dos lideres empreendedores na execucdo do ato de
delegar; 2. Descrever quais sao os aspectos comportamentais dos lideres empreendedores no
ato de delegar; 3. Relatar como o lideres empreendedores da regido da Quarta Colonia
executam o ato de delegar. Esses objetivos foram adotados, pois acreditou-se que, com eles e
com toda a construgdo teorica, seja possivel compreender alguns aspectos e comportamentos
dos lideres empreendedores da regido da Quarta Colonia.

Quanto aos aspectos metodoldgicos, foram feitas sete entrevistas com roteiro
semiestruturado com perguntas descritivas. Os roteiros foram aplicados, com o prévio
consentimento, a sete empresarios da regido da Quarta Colonia, RS, Brasil. Apds a
identificacdo e andlise de contetido foi efetuada a correlagdo dos aspectos da personalidade do
lider no ato de delegar, com os elementos predominantes presentes na constitui¢do da cultura
organizacional e seus impactos.

Em relacdo a estrutura do trabalho, ele esta dividido da seguinte forma: as
capacidades dos lideres empreendedores na execucdo do ato de delegar; os aspectos
comportamentais dos lideres empreendedores no ato de delegar; os lideres empreendedores e
a execucao do ato de delegar.

Os resultados contemplam os variados tipos de comportamentos dos lideres
empreendedores da regido da Quarta Colonia na execu¢ao do ato de delegar e suas
capacidades, como eles percebem a delegacdo, quais critérios que usam para delegar e para

que serve a delegacdo no ponto de vista de cada lider.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Segundo Lakatos e Marconi (2003), a fundamentacao tedrica ¢ formada por obras ou
trabalhos que tenham chegado ao conhecimento do autor, para que haja embasamento e que
ela seja formulada de tal maneira que possa dar sustento e servir de guia na pesquisa. Neste
topico, serao discutidos pontos que envolvem o tema central através dos pensamentos de
autores especificos, assuntos como delegacdo, empreendedor, gestor, lideranca,
colaboradores, relacionamento, comportamento, capacidade, motivagdo, serdo tratados no

devido referencial, dando, assim, suporte para a pesquisa.

2.1 As capacidades dos lideres empreendedores na execuc¢io do ato de delegar

De acordo com Meneghetti (2013), ao analisar a descrigdo de um movimento
econOmico, ninguém soube delinear a simplicidade interior na gestdo do negocio, que € tipica
do lider: a sua gestdo intuitiva. O autor ainda cita que os escritos de economia apresentam
varias versdes discrepantes, mas concordam que, para resolver as contraposigdes, ¢ necessaria
a exclusiva presenga e capacidade do lider. Ele segue dizendo que isso ndo se sabe e nem se
entende, mas se vé quando o homem intervém e sabe colocar em sinfonia as presencgas que
destoavam, que causavam a impossibilidade economica.

O lider assim compreendido, ¢ um técnico da propria intui¢do, ele zela por um projeto,
pelo qual desenvolve a si proprio, através de um egoismo sadio, contribui ao contexto que esta
inserido, a sociedade e delega partes desse projeto para que ele continue crescendo, ampliando
e fazendo com que outras pessoas possam crescer através do seu projeto.

Conforme Serra (2015), o processo de delegar do lider ¢ dar autoridade,
responsabilidade, pois a delegagdao ¢ considerada um dos instrumentos mais importantes da
gestdo, seja por favorecer o desenvolvimento e a motivacao de seus colaboradores, seja para
reforgar a produtividade de sua equipe. Serra ainda afirma que o ato de delegar do lider
permite desenvolver seus proprios colaboradores, compartilhando uma parte de seu trabalho,
ganhando tempo para tarefas mais importantes e isso envolve o que delegar, a quem delegar e

como delegar.
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Em conformidade como Meneghetti (2013), a intui¢do ¢ a capacidade de saber as
conexdes simples, as relagdes diretas dos conjuntos para um escopo, que, uma vez definido,
instaura imediatamente o organograma da realizacdo. O autor complementa assinalando que o
lider vé€ e faz, ele ¢ um técnico capaz, alguém que compreende imediatamente onde estd o
problema, que, com simplicidade, sabe por ordem entre os reais. Acrescenta ainda que essa
capacidade que se tem ou nao se tem, quando se tem tudo funciona, mas se, de outra forma, a
propria empresa, o dinheiro, as iniciativas, os diplomas, os cursos ndo valem de nada,
podendo encontrar essas causas em trés tipos de limites: de natureza, de complexidade e de
competéncia.

Segundo Serra (2015), ¢ sempre um grande desafio ter subordinados, pois sdo pessoas,
e pessoas nao vém acompanhadas de um manual de uso. Para dificultar ainda mais, sdo
pessoas pelos quais o lider ¢, em grande parte, responsavel pelos seus desempenhos. O autor
acresce que o lider precisa saber pedir e cobrar, apesar de parecer simples, nao ¢ nada simples,
pois existem muitas dificuldades em pedir de forma clara e cobrar de forma correta. A autora
afirma que, conceitualmente, pode-se dizer que a delegacdo ¢ o meio pelo qual o lider
renuncia a uma parte de sua autoridade, investindo-a em um subordinado, com o qual
estabelece um vinculo de responsabiliza¢do, mas a responsabilizacao nunca ¢ delegavel.

Conforme Meneghetti (2013), o lider deve ter a capacidade de relagdo especifica com
a identidade dos clientes e subordinados e ela deve ser caracterizada por saber servir o intimo
dessa identidade deles. Além disso, deve possuir capacidade de ordem funcional e geral para
examinar as partes da sua empresa, de modo organico no contexto de servigo. Ele vigia
contemporaneamente a poli funcionalidade dos diversos setores e diversos modos de sua
empresa, além de ver sua agdo ecossistémica. O autor indica que € preciso ter capacidade para
examinar as psicodindmicas dos participantes no proprio business, no primeiro ponto da
propria hierarquia de trabalho, visto que € preciso examinar as semanticas de clientes,
dirigentes, operadores, vendedores, todos aqueles que se encontram em torno do negocio.

Serra (2015) indica que, para isso, o lider deve fornecer objetivos, dar instrucdes, dar
prazo, autoridade e confianga, controlar, avaliar e saber delegar com eficacia, o que significa
dar a tarefa certa a pessoa certa, para que o trabalho se desenvolva de forma mais eficiente e
produtiva. A autora complementa que lideres devem saber delegar, a delegacdo de poder de
maneira criteriosa aumenta o poder de quem o delega, assim como o lider amplia sua
influéncia, o colaborador adquire maior incentivo para trabalhar e o mais importante ¢ que

quanto mais delega atribui¢des, mais o lider penetra na esséncia de sua fungao.
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Meneghetti (2013) ainda cita que o lider necessita ter a capacidade de prever ou
antecipar o movimento de produgdo e distribuicdo, em que sabe imediatamente como as
coisas acontecerdo na sua empresa e modifica-as em antecipacgdo, antes de qualquer crise. E
sua natureza, o seu oficio especifico. Ele deve estudar a sociedade continuamente, porque
deve saber antes dos outros o que estd para acontecer. Ele explica que o lider tem de saber que
nao existe funcao sem pessoa, que, primeiro, deve encontrar € personalizar o proprio caminho.
Feito isso, deve saber encontrar a pessoa especifica para aquele trabalho, que goste e que
queira fazé-lo, a primeira riqueza ¢ sempre a pessoa: se nao se encontra, ¢ melhor desistir ou
fazer sozinho.

O lider deve ser dotado de intuicdo, desenvolver-se através do seu projeto para
contribuir ao contexto em que esta inserido, fazendo com que outras pessoas possam
desenvolver-se. No processo de delegar, o papel do lider ¢ dar autonomia, responsabilidade,
pois a delegacao ¢ considerada uma das ferramentas mais importantes da gestao e isso tem um
impacto direto no desenvolvimento € na motivagdo da sua equipe. O lider deve ter a
capacidade de relagdo especifica com a identidade dos clientes e colaboradores, deve servir o
intimo dessa identidade deles, além da capacidade de prever e antecipar o movimento da
sociedade, deve estudé-la constantemente para saber com antecipagdo em relagao aos demais.

O lider deve ser espelho para sua equipe e um grande motivador. O seu
comportamento pode influenciar a maneira como os liderados encaram o dia a dia e como se
comportam também dentro da empresa, pois seus atos afetam diretamente as pessoas que
estdo sob sua lideranca. As competéncias comportamentais, em muitos casos, t€m sido mais

relevantes do que as competéncias técnicas.

2.2 Os aspectos comportamentais dos lideres empreendedores no ato de delegar

O empreendedorismo tem agucado o impeto nos meios académicos ja faz bastante
tempo. Um dos aspectos mais relevantes no nucleo dos debates sobre empreendedorismo € o
papel do lider no processo empreendedor ou, de forma mais objetiva, o papel do
empreendedor no &mbito do empreendedorismo. (CUFF, 2002).

No ambito das discussdes sobre o empreendedorismo, existem outros temas,
igualmente ou ainda mais instigantes, que estimulam a pesquisar nesse campo, especialmente
a questdo da lideranga como elemento do perfil comportamental do empreendedor e a sua

relacdo com o processo de mudanca organizacional, caracteristico da etapa de consolidacdo e
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crescimento de novos negocios. (MCLEAN, 2005; HILL, 1999; MANZ, 1986, FAY;
LUHRMANN, 2004; GOODMAN; ROUSSEAU, 2004; HANNAN; POLOS; CARROLL,
2003).

O comportamento empreendedor tem recebido expressiva atencdo por parte dos
pesquisadores, uma vez que pesquisas sobre comportamento empreendedor e lideranca sao
bem mais escassas e, em sua maioria, remetem a questdo fundamental do empreendedor visto
pela otica dos atributos de personalidade versus uma abordagem comportamental
(DALGLISH; EVANS, 2000). A lacuna que se observa nessa area do conhecimento ¢ a de um
trabalho que busque relacionar, simultaneamente, tais varidveis. Assim, o objetivo desta
pesquisa ¢ identificar os comportamentos de lideranca que o empreendedor utiliza na
execugdo do ato de delegar, para estimular as mudangas organizacionais na sua equipe € na
sua empresa, que visam promover o crescimento de ambas as partes.

Segundo Meneghetti (2013), configurar e delinear o carater, o estilo de vida ¢ a
regéncia do poder de um lider auténtico nao ¢ dificil, o que se torna dificil ¢ traduzir essa
propor¢do de a¢do — o lider —, o que alguns infantilmente aspiram-na, mas ndo tém os
pressupostos para tal.

Meneghetti afirma:

O psicologo ndo pode ensinar como se faz business, ndo ¢ seu oficio e ndo possui
uma inteligéncia adequada. Exatamente como um psicélogo nido pode ensinar a um
piloto de formula 1 como se guia um automével. O businessman possui uma propria
especialidade, por natureza e por formagdo; possui ja uma preparacdo técnica por
natureza sobre como se faz dinheiro e sobre como se instauram as relagdes pessoais
(MENEGHETTI, 2013, p. 65-68).

O autor ainda assinala que um grande businessman jamais deve enganar e fazer agdes
desonestas que gerariam diminuicdo da sua imagem, ele deve ter uma dignidade moral
transcendente na arte do comércio, porque o dinheiro tem uma sacralidade. Ele acrescenta que
um grande homem ndo pode enganar, por natureza e estilo de inteligéncia. Menciona,
ademais, que em todas as trocas deve haver uma intrinseca honestidade e propor¢ao entre as
partes, se nao for desse modo, seria uma relacdo infantil e desonesta, portanto, o grande
business deve ser um exercicio de honestidade do ganho (MENEGHETTI, 2013).

Conforme Meneghetti (2013, p. 93): “O lider ¢ uma pessoa que pode e sabe
administrar o poder do proprio corpo social, garantindo a este identidade funcional, e

consequentemente, crescimento”. Ele discorre ainda que pode fazé-lo porque ¢ dotado de
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respostas eficientes as exigéncias de ordem e desenvolvimento do préprio corpo social e que
isso pode ser entendido como carisma e preparagao historico-cultural em relacdo a situacdo. O
autor finaliza enfatizando que o poder ¢ qualquer potencial disponivel naquele instante:
psicolégico, emotivo, politico, econdmico, legal, o que vai ser formalizado através de seu
comportamento.

O comportamento também ¢ pesquisado sob a visdo a respeito de como os
empreendedores conduzem o seu negocio, dao significado as suas experiéncias e vivéncias e
fornecem escopos para suas agdes. Com isso, compreender, decifrar e prever o
comportamento do empreendedor torna-se elemento crucial para os interessados nessa area. A
personalidade dos empreendedores afeta altamente o comportamento e execugdes no processo
empresarial, como no discernimento das oportunidades, na tomada de decisdo, na avaliacdo e
nas decisdes de risco. Assim, o estudo sobre o comportamento empreendedor envolve o
desenvolvimento e gestdo que agregam valor as empresas e suas equipes, tornando o lider
empreendedor mais assertivo. (AMARAKOON, et al, 2018).

Meneghetti (2013, p. 93) considera que o lider nunca ¢ genérico, mas sempre
especifico, e a sua intui¢do volitiva apresenta caracteristicas superiores de um dirigente,
segundo a projecao das leis da natureza. Para o autor, o lider, como dirigente, tem os
seguintes dotes: visdo imediata da situagdo das relagdes do contexto; impulso de decisao
centrado sobre a conten¢do provisoria e reagdao a pressao da fratura; eliminagdo do processo-
vetor sintético do corpo; estabelecimento das propor¢des em equilibrio com o vetor.

Ja para Yukl, Gordon e Taber (2002), a lideranca executada pelo lider ¢ um fator
preponderante na disseminagao das praticas de delegacdo. Assim, a tipologia desenvolvida
indica trés comportamentos que caracterizam o lider:

+ comportamentos de tarefa: lideranga voltada para operacionalizagdo das atividades;

» comportamento de relacionamento: lideranca voltada para desenvolvimento dos
colaboradores;

» comportamento de mudanca: lideranga que avalia os diversos ambientes que a
empresa esta inserida.

Corroborando sobre os comportamentos do lider empreendedor, Chemers, Fieldler

(1981, p. 35) citam que:

A forma de liderar dos administradores ¢ obviamente importante para o empregado e
para a organizacao em geral. E importantissimo para vocé se seu administrador lhe
diz que vocé esta realizando um bom trabalho e merece um aumento, ou que vocé é
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incompetente ¢ deve ser demitido. O modo pelo qual o administrador se comporta
com relagdo a seus subordinados influi no movimento total do trabalho, na
satisfacdo dos empregados e, claro estd, em seu desempenho.

Meneghetti (2013) contrapde dizendo que o lider ¢ alguém que sabe fazer a relagdo
com vantagem, com ganho. E uma pessoa que, estabelecido um escopo, busca e cria os meios
e as pessoas funcionais ao escopo. Uma vez que se delineou a superior capacidade e
individuou-se ao escopo, os meios substanciais e existenciais da personalidade do lider sdo
trés: a formagdo cultural, ele deve ser um homem informado sobre a cultura do seu pais e do
seu ambiente, assim como, no campo operativo pré-escolhido, ele deve ser o maximo expert e
deve ser um artista no saber orquestrar as relagdes com os diversos agentes no seu contexto. O
autor continua com os outros dois pontos que sdo a transcendéncia dos esteredtipos, que
significa colocar-se antes, colocar-se acima das partes, de estar acima das morais e das
culturas correntes. Por sua vez, o terceiro ponto trata sobre o conhecimento ontopsicologico
com as trés descobertas que fez, que sdo o Campo Semantico, Monitor de Deflexdo ¢ o Em Si
Ontico.!

Os aspectos comportamentais do lider empreendedor tém relevancia para o
crescimento da sociedade, pois, a partir do desenvolvimento no seu contexto, tem alcangado
expressivos resultados para si, sua equipe e sua empresa. Ao analisarem-se essas informacdes,
cabe ressaltar que, cada vez mais, a figura do lider empreendedor vem se tornando vital para
tais avangos. Devido a esse crescimento, expansao, a execucao do ato de delegar torna-se uma
acdo imprescindivel para o negdcio, pois ninguém consegue tocar seu negdcio sozinho, dando
conta de tudo e todos, ¢ preciso delegar agdes e tarefas para que se possa cuidar de assuntos

de maior relevancia e de cunho exclusivo do lider.

2.3 Os lideres empreendedores e a execu¢io do ato de delegar

De acordo com Meneghetti (2013), para entender qual a motivacdo que estd
prevalecendo na delegacao, ¢ necessario entender as fases do processo de delegagdo. O autor

esta se referindo as fases inconscientes que sdao verificadas durante o estabelecimento da

1 Para o aprofundamento das trés descobertas do Professor Académico Antonio Meneghetti, sugere-se 0 Manual
de Ontopsicologia. MENEGHETTI, Antonio: Manual de Ontopsicologia, tradu¢do Ontopsicologica Editora
Universitaria. — 4. ed. — Recanto Maestro: Ontopsicologica Ed., 2010 520 p.
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relagdo de trabalho, que ele chama de as fases ndo observaveis pelos sentidos, conforme

contempla o quadro, a seguir, de maneira bem explicita.

Quadro 1. As quatro fases da delegacao

I fase: abertura Nesta fase, hd uma abertura e disponibilidade por parte de ambos. O
delegante pergunta-se o que realmente sabe fazer o colaborador e no
que lhe pode ser util na empresa; da outra parte, hd a disponibilidade
em receber dados e informacdes. Nesta fase, instaura-se a

predisposicdo a futura colaboragdo. (MENEGHETTI, 2013)

II fase: aquisigdo Nesta fase, sdo adquiridos os dados, informacgdes, tudo facilitado por
uma forma de curiosidade, novidade que facilitam o ensino por parte
do delegante ¢ uma disponibilidade maior por parte do delegado. E
uma fase crucial que, se ndo for bem gerida, podera voltar-se contra a
empresa. As informagdes dadas devem ser somente aquelas relativas a
funcdo do delegado e na quantidade que ele consiga metabolizar, nem

mais e nem menos. (MENEGHETTI, 2013)

I fase: | Uma vez compreendido como as coisas “acontecem” e como pensa o
estabilizacao delegante, inicia-se uma fase de estabilizacdo, isto €, de uma parte, o
delegado entra na rotina da tarefa e o delegante ndo verifica mais
tanto a conformidade de motivacdo do delegado; ndo pensa na
possibilidade de criar uma alternativa (ndo somente de escolta, mas
para também fazer avancar o delegado a tarefas superiores) e ndo se
mantém muito atualizado sobre como esta desenvolvendo o trabalho

que delegou. (MENEGHETTI, 2013)

IV fase: pretensdo | Nesta fase, o delegado assumiu uma aura de indispensabilidade. Pode
ou chantagem exercer uma forma de pretensdo, achando que ninguém pode
substitui-lo. Chega tarde, ¢ lento, as pausas para o almogo redobram,
0s prazos nao sao cumpridos. Além disso, vale-se de informagdes que
sO ele sabe na area em que atua, para, eventualmente, criar as
premissas para gerar danos a empresa se suas pretensdes ndo forem

atendidas. (MENEGHETTI, 2013)

Fonte: Adaptado de Meneghetti (2013)
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Em resumo, o quadro aponta que isso € o que normalmente acontece no processo de
delegacao dos colaboradores. O bom delegante ndo chega nunca a quarta fase, porque sabe
dar a motivagdo certa, ou seja, sabe manter a alta novidade da relagdo de trabalho e sempre
verifica o andamento do trabalho do delegado. Muitos dao motiva¢do no inicio, quando nao
ha necessidade, uma vez que a curiosidade ja constitui grande parte do entusiasmo para
trabalhar. E a terceira fase que deve ser continuamente monitorada, mas ¢ frequentemente
desprezada, ja que o delegado sabe fazer (MENEGHETTI, 2013).

Segundo Rothenbiiler (2006), na medida que a empresa cresce, o delegar atribuigdes,
responsabilidades e poder de decisao torna-se imprescindivel para que essa evolugdo possa, de
fato, ocorrer. A capacidade (ou habilidade) de delegar torna-se, assim, condi¢ao indispensavel
para que a organiza¢do mantenha seu ritmo proprio de desenvolvimento e evolu¢do; porém,
nem sempre essa transicdo, do ponto de vista do empreendedor, podera ocorrer sem
dor/sofrimento. Estabelece-se, assim, a relacdo entre dor e capacidade de delegar, o que
exigira do lider aquilo que Senge (2000) considera como atributo essencial para a lideranca: a
capacidade de um individuo sustentar processos de mudancga significativos e necessarios. O
que, em ultima analise, significa dizer que o empreendedor tera de superar a dor e aprender a
delegar para que a empresa continue seu processo evolutivo (ROTHENBULER, 2006).

Conforme Meneghetti (2013), para que se possa atuar de forma correta na delegacao
aos colaboradores e construir um consenso motivacional correto ao interno do grupo de
trabalho, deve-se explicar o seu ponto de vista com os fatos, sem permitir fatores pessoais de
enturvar as aguas. Antes de examinar os pontos de desacordo, evidenciar as dreas de
entendimento, pontos em que todos estejam de acordo. Além de serem pontos de acordo,
podem ser considerados também pontos de prazer, alegria e, nos momentos de maior
resisténcia, podem constituir dispersores de atrito enquanto consentem associagdes positivas.

O autor ainda registra para ndo se manter na defensiva quando alguém ndo estd de
acordo; confrontar sem fazer disso um fator pessoal. Essa a parte ¢ mais dificil, trata-se de
permanecer na auséncia de emogdes. Tomar partido em uma das dinamicas significa perder a
visdo do inteiro. Por uma emogao, corre-se o risco de perder o projeto. Por fim, pode ser util
ouvir a opinido de todos os colaboradores, mas a decisdo final ¢ sempre tomada pelo lider,
mesmo que aparentemente todos devessem participar da decisaio (MENEGHETTI, 2013).

Conforme Coates e Breeze (2000), ao delegar tudo funciona bem e duas coisas

acontecem simultaneamente. Primeiro, os colaboradores assumem parte do seu trabalho,
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desenvolvendo, assim, as habilidades e o potencial deles. Segundo, quando se delega, o lider
reserva tempo e espacgo para dedicar-se a aspectos mais importantes do seu trabalho, podendo
realizd-los com maior sucesso. Ainda conforme os autores, delegar ndo ¢ algo que ajuda
somente o lider, ¢ um procedimento que também da abertura, autonomia para os
colaboradores desenvolverem-se, atribuindo, assim, confianga para o empreendedor e para
eles também (COATES E BREEZE, 2000).

Ao estabelecer-se uma relagdo de delegagdo, € necessario entender as quatro fases do
processo de delegacdo, pois a medida que a empresa evolui, delegar atribuicdes e
responsabilidades ¢ fator irrefutavel para que o crescimento possa realmente realizar-se. Na
delegagdo, ¢ importante evidenciar os pontos que estejam de acordo, para, depois, entrar no
que esta em desacordo, com isso, atuando de maneira mais assertiva a construir um consenso
motivacional. Ao delegar duas coisas acontecem: primeiro, os colaboradores desenvolvem seu
potencial, suas habilidades, criam autonomia e ganham confianca; segundo, o lider pode

reservar mais tempo para dedicar-se a aspectos de maior importancia.
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3 METODO

Marconi e Lakatos (2002) apontam uma pesquisa como uma ferramenta fundamental
para encontrar respostas aos problemas coletivos. Segundo Selltiz et al (1965) defendiam, a
defini¢do e o cumprimento da aplicagdo dos métodos ¢ que efetivamente poderia trazer
resultados, nem sempre satisfatorios, mas fié¢is. Conforme Cervo (2007), o método cientifico
tem como objetivo ser um método sistematico para ir ao encontro da realidade dos fatos, e, ao
constatar, executar o método. Porém, somente a inteligéncia e a observacao abarcam o que a
realidade e os fendmenos, de fato, sdo.

Segundo Godoy (1995), por varios e varios anos, a pesquisa, nas ciéncias sociais, tem
sido fortemente ancorada por estudos que adotam métodos quantitativos na descricdo e na
exposicao de ocorréncias de seu impulso. No entanto, outra forma de abordagem vem se
fixando e afirmando como uma possibilidade de andlises para algumas areas do
conhecimento, como a Educacdo, Psicologia e Administracdo de empresas. Trata-se da
pesquisa qualitativa.

Conforme Marconi e Lakatos (2002), quando se trata de uma das caracteristicas da
pesquisa, podendo até¢ ser definido como um dos primeiros passos de uma pesquisa, ¢ a
exploracdo técnica, sistemdtica e exata, onde o pesquisador tem base em estudos ja
formalizados por teoricos anteriores e pesquisas, com a finalidade de ter a certeza do método
a ser utilizado e se, de fato, estd com o alinhamento correto.

Para Godoy (1995), a pesquisa qualitativa ndo visa enumerar ou discriminar os
eventos estudados, nem leva instrumental estatistico na andlise dos dados. Ela parte de
questdes ou focos de interesse amplos, que vao se definindo a medida que o estudo acontece.
Inclui a obtengdo de dados descritivos sobre pessoas, lugares e processos interativos pelo
contato direto do pesquisador com a situagao estudada, procurando uma compreensao dos
fendomenos segundo as perspectivas do sujeito, ou seja, dos participantes da situacdo em
estudo. No caso desta pesquisa em especifico, em uma entrevista.

Entrevista-se porque se tem interesse nas historias de outras pessoas. Este seria,
segundo Seidman (1991), o principal motivo de se realizar uma entrevista. Tem-se interesse
pelo outro, por suas historias, reflexdes, ordenamentos dos fatos e acontecimentos. O
proposito da entrevista detalhada ndo seria, portanto, o de fornecer respostas a perguntas

especificas, nem mesmo o de testar hipoteses ou avaliar algo especifico, mas buscar tentativas
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de compreender a experiéncia de outras pessoas e os significados que elas atribuem para essas
experiéncias.

Segundo Minayo (2002), nenhuma teoria, por mais bem elaborada que seja, da conta
de explicar todos os fendmenos e procedimentos. O pesquisador recorta determinados trechos
que considera importantes da realidade, buscando interconexdo sistematica entre eles. Ainda
segundo a autora, teorias sdo, portanto, explicacdes parciais de realidade que cumprem
func¢des muito importantes conforme transcrito no quadro 2 na sequéncia.

Quadro 2. As fungdes do método

Colaboragao Colaboram para maiores esclarecimentos

do objeto de pesquisa.

Apontamento Ajudam a levantar melhor as questdes, o
problema, as perguntas e as hipdtese mais

prioritarias.

Permissao Permitem maior clareza na organizagdo

das informagdes e dados.

Organizagao [luminam a  andlise dos dados

organizados.

FONTE: Adaptado de MINAYO (2002)

Conforme Minayo (2002), os itens elencados no quadro contemplam a estrutura para
uma boa pesquisa e que t€ém, como funcao primaria, atender as curiosidades do pesquisador.
A teoria ¢, em resumo, um conhecimento de que se serve o pesquisador no processo de
investigacdo, como um sistema organizado de proposi¢des que orientam a obtencao e analise
de dados.

Segundo Minayo (2002), entende-se por pesquisa a atividade basica da ciéncia na sua
indagagdo e construcdo da realidade. E a pesquisa que sustenta a atividade do estudo e
mantém atualizada a realidade do mundo. Com isso, embora seja uma questdo teodrica, a
pesquisa contempla pensamento e acdo. A pesquisa qualitativa responde a indagagdes muito
especificas. Ela tem preocupagdo, nas ciéncias sociais, com um nivel de realidade que nao
pode ser quantificado, podendo ser diminuidas a varidveis numéricas.

Minayo (2002, p. 25) afirma que:
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Diferentemente da arte e da pesquisa que se concebem na inspiragdo, a pesquisa &
um labor artesanal, que se ndo prescinde da criatividade, se realiza
fundamentalmente por uma linguagem fundada em conceitos, proposi¢des, métodos
e técnicas, linguagem esta que se constrdi com um ritmo proprio e particular. A esse
ritmo denominamos ciclo da pesquisa, ou seja, um processo de trabalho em espiral
que comeca com um problema ou uma pergunta e termina com um produto
provisodrio capaz de dar origem a novas interrogacgdes.

4

De acordo com Barbosa (2008), entrevista ¢ um método flexivel na obtencdo de
informacdes qualitativas sobre um projeto. Esse método requer um planejamento prévio e
habilidade do entrevistador para seguir um roteiro de questionario, com possibilidades de
incluir variagdes que se fizerem necessarias durante a aplicagdo.

A entrevista pode fornecer uma gama maior de informagdes que a aplicacdo de um
questionario. Barbosa (2008) ainda cita que o desenvolvimento das questdes por parte do
entrevistador para a entrevista deve considerar os seguintes aspectos: adaptar a linguagem ao
nivel dos entrevistados; evitar questdes muito extensas; manter um referencial basico; nao
sugerir respostas para evitar direcionamento. O autor complementa que, para uma maior
eficacia na aplicagdo da entrevista, o entrevistador deve ter: conhecimento do assunto objeto
da entrevista; capacidade e sintese e decisdo; boa comunicagdo oral; colocagdo imparcial
perante o entrevistado; autocontrole emocional.

Barbosa (2008) usa o quadro a seguir para fazer um comparativo entre as técnicas de

coleta com questionario € com entrevista.
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Pontos Fracos

Coleta Pontos Fortes
Questionario | Garante o anonimato Inviabilidade de
. o ) 3 esclarecimentos
Questdes objetivas de facil pontuagio o
Dificil pontuar  questdes
Deixa em aberto o tempo para as pessoas | abertas
responderem Pode haver ambiguidade
Custo razoavel
Entrevista Flexibilizacao na aplicacao Custo elevado

Viabiliza a comprovagao e esclarecimento de

respostas

Taxa de resposta elevada

Requer um tempo na
aplicacao

Nao garante o anonimato

FONTE: Adaptado de Barbosa (2008)

A partir desse quadro, pode-se fazer uma andlise mais detalhada e minuciosa sobre
qual pesquisa encaixou-se melhor ao projeto, o que ¢ de extrema relevancia tendo em vista
sanar as curiosidades do pesquisador através do método mais funcional. Assim, a metodologia
usada para a realizacdo desta pesquisa foi a qualitativa, baseada por uma inquietacdo e
curiosidade do pesquisador sobre como esses lideres empresarios da regido da Quarta
Colonia, RS, Brasil, percebem o seu modo de atuar, os seus aspectos de lideranga e o quanto
1SS0 tem ou ndo impacto na sua organizagao.

Com uma pesquisa qualitativa aplicada através de uma entrevista semiestruturada, que
foi criada e efetuada com cada um dos lideres empreendedores presencialmente, desenvolveu-
se também uma pesquisa bibliografica do tema. Essa pesquisa qualitativa visou atender
respostas a inquietude e curiosidade do autor, envolvendo uma pequena amostra de um grupo
de lideres empresarios da regido da Quarta Coldnia, RS, Brasil. Foi utilizada uma variedade
de técnicas para a coleta de dados, além do formato de perguntas e respostas através de um

roteiro semiestruturado, considerando que os dados da coleta contemplaram ndo apenas
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aspectos da problematica e objetivos, mas também uma resposta as curiosidades do
pesquisador.

A pesquisa foi realizada no periodo de 01 de outubro a 10 de outubro de 2020, com
uma entrevista pré-agendada com os lideres empreendedores, conforme suas disponibilidades
em suas respectivas empresas, que estao situadas na regido da Quarta colonia, sendo que esse
seleto grupo de lideres foi escolhido devido a admiragdo que o pesquisador tem pelo negocio
de sucesso que possuem e a contribuicdo com a sociedade em que estdo inseridas suas
empresas. Além disso, a escolha deu-se também por uma questdo de acessibilidade, por ter
uma relagdo mais proxima com os lideres e conhecé-los, o que facilitou o acesso a eles e o
agendamento das entrevistas.

A pesquisa foi realizado com os lideres empresarios da regido da Quarta Colonia, RS,
Brasil. Cada entrevista foi gravada, com um roteiro semiestruturado, com intuito de evitar que
o entrevistado fugisse da tematica ao responder e para que o pesquisador pudesse observar as
reacoes ao aplicar as perguntas, o que facilitou a coleta e analise do contetido. As percepgdes
de suas capacidades e seus modos de perceber sua lideranga no ato de delegar foram
transpostos a realidade dos lideres empresarios através de uma pesquisa com roteiro
semiestruturado com perguntas descritivas. Os roteiros que foram respondidos e aplicados,
com o prévio consentimento, a sete empresarios da regido da Quarta Colonia, RS, Brasil, que
tém negocios situados na regido. Apos a identificacdo e andlise de conteudo foi efetuada a
correlacdo dos aspectos da personalidade do lider no ato de delegar, com os elementos
predominantes presentes na constitui¢ao da cultura organizacional e seus impactos.

Com os dados coletados através da entrevista, com uma leitura atenta as principais
respostas, fazendo a interconexdo das ideias mais relevantes e citadas, tornou-se possivel
fazer uma andlise aprofundada a partir do levantamento dos dados, atribuindo-lhes
significados, com a finalidade de responder a inquietude e curiosidade do pesquisador
referente a problematica e objetivos da pesquisa, que visou demonstrar o comportamento dos
lideres empreendedores na execugdo do ato de delegar referente as suas capacidades e como

1sso impacta na sua equipe ou organizagao.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Como andlise, entende-se o movimento pelo qual o pesquisador entra em maiores
detalhes sobre os dados decorrentes do trabalho, com a finalidade de conseguir respostas as
suas curiosidades, buscando fazer as relagdes necessarias entre os dados obtidos e as hipdteses
formuladas para responder ao problema de pesquisa. (MARCONI; LAKATOS, 2006).

Dessa maneira, escolheu-se a entrevista como ferramenta de pesquisa, pois foi um
modo de contemplar subjetividades na compreensao das experiéncias e vivéncias dos lideres
empreendedores. A entrevista, na sua pura concepgdo, salienta a habilidade das pessoas de
manifestarem significados por meio da linguagem e ndo existe uma regra especifica para a
realizagdo e execucao de uma boa entrevista, provém nado apenas do interesse e da escuta
concentrada do pesquisador, mas principalmente dos objetivos e das finalidades especificas de
sua pesquisa. Apontar o que seria uma questdo conveniente ou uma boa entrevista ¢, portanto,
um processo arrevesado, pois parte da vida dos participantes e do pesquisador, passando pela
técnica, pela pratica, pela sensibilidade e pelo didlogo. Foi preciso um olhar sincero e
verdadeiro para o outro, bem como a sapiéncia pelo interesse nas histérias dos lideres
empreendedores, tendo menor relevancia, assim, os procedimentos seguidos durante esse
processo.

Por isso, a pesquisa deu-se por meio de uma entrevista com audio gravado para
facilitar a transcricdo dos dados nas andlises e com roteiro semiestruturado para nao haver
fuga da temadtica, que foi realizada com sete lideres empreendedores da Quarta Colonia e
regido, para corroborar com a compreensao do pesquisador acerca do comportamento dos
lideres na execu¢do do ato de delegar. O quadro que segue contempla o ramo das empresas
dos entrevistados e quanto tempo tem o seu negocio, o que os lideres empreendedores

responderam na entrevista e refere-se a questao niimero 12 da entrevista.
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Quadro 4. Dados dos lideres empreendedores

RAMO DA EMPRESA CIDADE ONDE A | TEMPO DO
EMPRESA SE LOCALIZA | NEGOCIO
Ervateira Restinga Séca, RS 23 anos
Moveleiro Restinga Séca, RS 26 anos
Alimenticio Restinga Séca, RS 16 anos
Combustiveis Quarta colonia e Regido, RS | 40 anos
Esquadrias Restinga Séca, RS 27 anos
Transportes Restinga Séca-RS 29 anos
Transportes Santa Maria-RS 27 anos
ELABORADO PELO AUTOR

O quadro 4 apresenta os perfis de cada lider empreendedor, como ramo da empresa de
cada lider, cidade em que a(s) empresa(s) estdo situadas e o tempo que tem o seu negdcio.
Esses dados foram relevantes para ter um melhor entendimento e compreensdo das respostas
dos lideres a partir de seus peculiares contextos, experiéncias e vivéncias.

As entrevistas contribuiram para analisar os resultados através das respostas, a fim de
contemplar os objetivos da pesquisa, sendo que o objetivo geral ¢ demonstrar o
comportamento dos lideres empreendedores da regido da Quarta Coldnia na execugao do ato
de delegar e os objetivos especificos: 1. Identificar quais sdo as capacidades dos lideres
empreendedores no ato de delegar; 2. Descrever quais sao os aspectos comportamentais dos
lideres empreendedores no ato de delegar; 3. Relatar como os lideres empreendedores da
regido da Quarta Colonia executam o ato de delegar, visando sanar a curiosidade do autor em
entender alguns aspectos e comportamentos dos lideres empreendedores para aprimorar as
suas proprias técnicas de delegacdo, perceber diferentes modos sobre o trabalho e suas
exigentes atividades de modo que que possa contribuir em um futuro empreendimento do
pesquisador.

Os lideres empreendedores ao serem questionados sobre o significado da delegacao e
para que ela serve responderam da seguinte maneira:

Para delegar, primeiramente, tem que analisar se a pessoa ¢ capaz € se tem

conhecimento daquilo que vai ser delegado, e serve para compartilhar tarefas porque
ninguém faz nada sozinho. (Entrevistado 1).
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Delegar ¢ compartilhar responsabilidades para alcangar os objetivos da empresa,
pois chega um determinado ponto que o empreendedor precisa de auxilio. E para
delegar vocé, primeiramente, deve saber fazer, para, assim, poder compartilhar.
(Entrevistado 2).

Delegar ¢ dividir responsabilidades com as outras pessoas € que essas pessoas
tenham a capacidade de entregar resultado condizente com o objetivo esperado.
(Entrevistado 3).

Delegar ¢ dar atribuigdes e responsabilidades a outras pessoas e serve para dar
autonomia a essas pessoas tomarem decisdes ¢ cuidarem de determinadas tarefas.
(Entrevistado 4).

Delegar ¢ entregar para outra pessoa para ela realizar determinada tarefa, repassar
responsabilidades para ela ter autonomia. Serve para conseguir expandir e ter
crescimento da empresa, pois ndo se consegue absorver tudo sozinho. (Entrevistado
5).

Delegar ¢ entregar alguma tarefa para alguém de confianga. E se a empresa for de
um porte maior que vocé precise de pessoas necessitadas para trabalhar, vai ser
necessario delegar para aquelas pessoas que tém capacidade para tal. (Entrevistado
6).

Quando vocé delega alguma coisa, vocé esta compartilhando uma responsabilidade.
Serve para “aumentar os teus bragos”, aumentar teu campo de acgdo e para fazer isso,
precisa de pessoas de confianga, sempre sabendo a quem, o que e como pode
delegar. (Entrevistado 7).

Conforme anélise das respostas dos entrevistados, ficou muito evidente, em todas as
falas dos lideres empreendedores, que delegar ¢ compartilhar. Para Serra (2015), a delegacgao
do lider da a oportunidade de crescimento de seus proprios colaboradores, compartilhando
uma parte de seu trabalho, sobrando tempo para tarefas de maior relevancia para o lider e isso
envolve o que delegar, a quem delegar e como delegar. O ato de delegar ¢ dividir
responsabilidades com pessoas capacitadas para executar determinada agdo, isso gera uma
autonomia e satisfacdo no delegado, sendo assim uma maneira positiva para o crescimento e
desenvolvimento de ambas as partes, pois um refor¢a o outro.

Quando perguntados em que situagdes eles delegavam, responderam da seguinte
maneira:

Delego a partir de alguma necessidade, seja ela cotidiana ou alguma ag@o mais
especifica em determinado setor ou com determinado colaborador. (Entrevistado 1).

Delego a todo momento, conforme a necessidade, como nossa equipe ¢ bem
setorizada, determinamos tarefas especificas para cada setor, € como nosso contato ¢
direto com cada setor, fica mais facil de fazer a gestdo da execucdo. (Entrevistado
2).

Delego porque nao consigo executar e controlar tudo sozinho, e busco maneiras de
acompanhar para verificar se o resultado foi o esperado. (Entrevistado 3).
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Delego para poder dar ateng@o a outras tarefas de maior relevincia e essa ¢ uma
forma também de manter minha equipe motivada através dos desafios das atividades
destinadas a eles. E isso contribui na formagao de novas liderangas dentro do grupo.
(Entrevistado 4).

Delego tarefas bem especificas para dois de nossos colaboradores efetuarem o
primeiro contato com o cliente, dando a eles uma autonomia de fazer esse primeiro
contato e realizar o projeto. (Entrevistado 5).

Delego sempre que necessario for, dentro da minha capacidade fisica e intelectual,
eu vou delegar o que o negodcio precisa, o que os meus clientes precisam.
(Entrevistado 6).

Delego por uma necessidade, pois sdo agdes que vocé ndo consegue executar
sozinho, com isso, tem que ter as pessoas certas para executar essas tarefas.
(Entrevistado 7).

Nessa questdo, as respostas dos lideres empreendedores foram analisadas e levaram ao
entendimento que a maioria deles delega por uma necessidade. Segundo Meneghetti (2013), o
lider ¢ alguém que sabe fazer a relagdo com ganho de valor. E uma forca interior que, quando
estabelecido um escopo, busca e cria os meios e delega as pessoas funcionais em busca da
realizagdo do objetivo. Na propor¢do que a empresa se desenvolve, ndo se torna possivel
cuidar de todas as tarefas e setores da empresa, a partir disso, essas necessidades devem ser
delegadas a outras pessoas, capazes de entregar um resultado de valor e continuar a evolugao
do projeto.

No seguimento da entrevista, foi perguntado para quais pessoas costumam delegar, na
sequéncia, sdo apresentadas as respostas dos lideres empreendedores:

Para as pessoas que estdo diretamente ligadas a tarefa que eu quero que seja

executada. Escolhendo o colaborador com proatividade, que tem um maior
comprometimento e que vai buscar resolver. (Entrevistado 1).

Delego, primeiro, direcionando como ¢ basicamente a tarefa, com isso, passo
responsabilidades para cada responsavel do setor e acompanho os resultados.
(Entrevistado 2).

Delego para pessoas pré-determinadas através do organograma da empresa, que sdo
pessoas que ja estdo vinculadas a mim diretamente, e faco o acompanhamento da
execucdo para certificar o impacto no restante da equipe e o atingimento dos
resultados. (Entrevistado 3).

Como costumo formar liderangas dentro da propria empresa, desde quando elas
iniciam a trabalhar conosco, comego a delegar para pessoas que demonstram
interesses em realizar atividades que ndo sdo simplesmente de sua competéncia, a
partir da entrega e dos resultados, vai se analisando se a pessoa tem o perfil para
futuramente assumir algum cargo de lideranca dentro da empresa. (Entrevistado 4).

Delego para dois colaboradores, quando surgiu a necessidade de delegar
determinadas tarefas, escolhi eles pelo comportamento destacado, por assumirem
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responsabilidades e resolverem pequenos problemas, ganharam o mérito de ter mais
autonomia em algumas situagdes para representar a empresa. (Entrevistado 5).

Delego para as pessoas mais capacitadas, para aquelas que tém condig¢des de cumprir
a missdo delegada, na sua plenitude, no inicio, no meio e no fim de todo e qualquer
processo, seja ele simples ou complexo. (Entrevistado 6).

Costumo delegar para os responsaveis de cada setor, respeitando sempre a hierarquia
para ndo ferir os processos. Esse responsavel vai passar para a equipe dele, fazendo
o acompanhamento e entrega do resultado.” (Entrevistado 7).

Conforme a andlise dessas respostas dos lideres empreendedores, pode-se chegar a
conclusdo de que eles costumam delegar determinadas tarefas a pessoas que se destacam
positivamente e proativamente das demais, que se mostram interessadas em crescimento e tém
maior probabilidade de entregar um resultado de valor. Serra (2015) considera que, para isso,
o lider deve fornecer objetivos, dar instrugdes, dar prazo, dar autoridade, dar confianca,
controlar, avaliar. Saber destinar a tarefa certa a pessoa certa gera uma ocorréncia positiva
para que o trabalho se desenvolva de forma mais competente para o projeto.

Ao serem questionados, no ato delegar, quais resultados tém para si € para quem

delegam discorreram da seguinte maneira:

Sempre que vocé delega, vocé quer ter um resultado, um ganho, nfo
necessariamente financeiro, isso ¢ uma consequéncia e, para a pessoa que vocé
delegou, gera uma valorizagdo, se ele recebeu determinada tarefa ¢ porque ele tem
algo para oferecer, pois quando se delega algo, busca-se a resolugdo do problema.
(Entrevistado 1).

Para mim, ¢ a satisfacdo de ver que os colaboradores se comprometem e entregam
aquilo que foi proposto e isso funciona. Para quem foi delegado, é o crescimento,
pois a partir do momento que ela assume uma responsabilidade e entrega um bom
resultado, tem condicao de crescer dentro da empresa. (Entrevistado 2).

Depende da tarefa delegada, pois, as vezes, ndo se consegue mensurar ¢ quantificar
o impacto do resultado dentro da empresa. E para quem realizou muitas vezes, pode
ser irrelevante, pois ele recebe uma tarefa, realiza, entrega um resultado e isso €
visto por ele como apenas uma atividade, pois ndo tem o algo a mais da parte do
executor, que geraria um ganho para ele mesmo. (Entrevistado 3).

Conforme o crescimento da empresa, se faz necessario delegar tarefas e atividades,
pois ndo se consegue fazer todas as coisas a0 mesmo tempo, aos poucos se vai
dando autonomia, a partir da entrega na realizagdo e a relacdo com determinados
cargos que vao se fazendo necessarios, a medida que a empresa expande ou
necessita até encontrar uma pessoa que possa fazer uma gestdo sozinha.
(Entrevistado 4).

Os resultados as vezes sdo positivos, pois percebo um ganho para ambas as partes na
medida em que eles vdo se desenvolvendo e as vezes, nem tanto, por mais que eu
tente dar autonomia para os delegados, as vezes, eles sentem um certo receio em
tomar alguns certos tipos de decisdes. Temos uma certa caréncia em pessoas que
queiram assumir o risco em resolver, de pegar a tarefa do inicio ao fim e trazer esse
resultado, que ndo ¢ o financeiro, mas resultado de satisfacdo. (Entrevistado 5).
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Sobre os processos de execucdo ¢ entrega na plenitude da tarefa, deve haver
harmonia. Deve se estar no ponto certo, para escolher as pessoas certas a quem
delegar, se precisam mais pessoas envolvidas no processo. Todas as pessoas
envolvidas na delegacdo tém que sair satisfeitas. (Entrevistado 6).

Como se faz necessario o compartilhamento de tarefas e atividades, para um bom
resultado deve-se acompanhar a execucio e entrega daquela tarefa. A medida que as
tarefas vao sendo executadas e entregues com sucesso, ambas as partes t€ém ganho, a
empresa, pois a tarefa foi executada com éxito e essa pessoa ¢ valorizada pelo seu
profissionalismo e ganha um valor dentro da empresa. (Entrevistado 7).

O aspecto que apareceu com maior relevancia nas andlises das respostas dos lideres
empreendedores foi que o resultado para ambas as partes ¢ uma satisfagdo e uma relacao de
ganho. Para Chemers, Fieldler (1981), a maneira de liderar dos administradores ¢ obviamente
importante para o colaborador e para a organizacdo em geral. O modo pelo qual o
administrador comporta-se com relacao a seus subordinados influi no movimento total do
trabalho, na satisfagdo dos empregados e, claro, em seu desempenho. Ao perceber que estd
sendo uma relagdo funcional, cria-se uma simbiose em que ambos fazem uma pulsdo para o
mesmo sentido, realizam, primeiro, a si, como um egoismo sadio e, depois, como
consequéncia, agregam ao seu contexto, no caso do colaborador, pode ser seu setor, sua
equipe e, no caso do empresario, o seu projeto como um todo.

Como costumam delegar e controlar essa acdo? Essa pergunta efetuada nas entrevistas

aos lideres empreendedores resultou nas seguintes respostas:

Costumo delegar falando pessoalmente com o colaborador, no caso de ser aqui
dentro da empresa e, na parte comercial, que sdo nossos representantes, que estio
espalhados pelo estado do Rio Grande do Sul, € um pouco mais complexo e requer
um pouco mais de atengdo, pois fizemos as agdes basicamente através do telefone e
ainda ha uma particularidade, pois as a¢des requerem especificidades devido a
cultura de cada regido. O controle das agdes, sejam elas comerciais ou na linha de
producio, ¢é feito diariamente com conversas através de aplicativo de celular no caso
dos representantes que estdo fora da empresa e presencialmente no caso da produgio
dentro da empresa. (Entrevistado 1).

Depois de certo nivel de aprendizado que deleguei, o colaborador entrega pela
responsabilidade que foi atribuida a ele, e como nosso administrativo ¢ mais enxuto,
faco o acompanhamento no dia a dia mesmo se a tarefa ou atividade estd sendo
executada como deveria. (Entrevistado 2).

Costumo delegar dimensionando aos responsaveis e acompanho somente a entrega
dos resultados. O que admito que, por vezes, gera um resultado negativo, pois os
resultados da execucdo ndo foram conforme o esperado. (Entrevistado 3).

Costumo delegar aos poucos na medida que as tarefas vdo sendo entregues e vdo
gerando resultados, no inicio, costumamos fazer um acompanhamento mais de perto
¢ @ medida que o colaborador vai ganhando autonomia aumentamos a periodicidade
da verificagdo, mas sempre com uma orientagdo, alinhados com a misséo e valores
da empresa.” (Entrevistado 4).
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Delego através de formularios, orientando as agdes que devem ser realizadas. E o
controle é sempre quando os colaboradores retornam desses clientes que passam
como foi o dia e a execugdo das tarefas. (Entrevistado 5).

Delego através de uma necessidade minha ou da empresa de acordo com a
complexidade da tarefa. Quanto ao controle, quando hd uma confianga maior no
delegado, ndo fago o acompanhamento tdo de perto, mas tudo depende do cenério,
da complexidade da tarefa. (Entrevistado 6).

Normalmente, eu explico bastante a a¢do delegada, coloco o que eu acho que € o
melhor caminho e deixo a pessoa usar da criatividade dela para realizar a atividade.
E o controle, fago o acompanhamento de como estd o andamento da tarefa, saber se
existe alguma dificuldade que eu possa ajudar. (Entrevistado 7).

Percebe-se que, na grande parte, os lideres empreendedores delegam na medida que
sentem que os responsaveis sdo capazes de entregar um resultado de valor e que fazer o
devido acompanhamento faz parte do sucesso da delegacdo. Conforme Coates ¢ Breeze
(2000), ao delegar as coisas vao bem e duas coisas acontecem. Primeiro, os colaboradores
criam responsabilidade sobre o seu trabalho, desenvolvendo, assim, seu potencial. Segundo
que quando se delega, reserva-se tempo e espago para dedicar-se a aspectos mais importantes
do empreendimento.

Para Meneghetti (2013), o bom delegante sabe dar a motivacao certa e sempre verifica
o andamento do trabalho do delegado. Na medida que esses dois movimentos acontecem,
primeiro, a capacidade de entrega das tarefas, vai aumentando o raio de acdo dentro da
empresa para o colaborador, podendo exercer tarefas de maior complexidade e, com isso, o
lider torna-se mais especifico, podendo focar no que realmente merece mais sua atengdo e,
segundo, na medida que ele faz o devido acompanhamento vai se sentindo seguro, pois, ao
fazer a verificacdo, tem a exata precisao como esta o andamento da tarefa delegada.

A seguir, os lideres empreendedores responderam sobre os critérios que usam para
delegar:

Primeiro, necessidade de resolver algo, segundo, procuro as pessoas ideais para
realizar determinada acdo, porque ela que vai ser a responsavel de retransmitir e

engajar o restante da equipe, e vejo essa comunicacdo como fundamental para o
atingimento do objetivo final da atividade. (Entrevistado 1).

Uso o critério da confianca, a medida que o tempo passa e o colaborador entrega ja
determinado resultado, a gente t€ém a confianca de delegar a essa pessoa e quando
percebe que tem o interesse dela crescer e evoluir dentro da empresa, a gente
comega a dar mais autonomia. (Entrevistado 2).

Para a pessoa que se mostra ser proativa, e quando se tem uma relagdo de confianga,
pois assim cria-se um elo em que as tarefas podem ser discutidas por ambas as
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partes ¢ facilitar a acdo como um todo ¢ ndo somente vista por uma parte.
(Entrevistado 3).

Comeca bastante pela confianga que nés temos na pessoa, depois, a pessoa ter uma
proatividade demonstrada ao longo da trajetéria dela na empresa e conhecer um
pouco dos valores e da histéria da empresa. Se ele tem uma ambigdo de crescimento
dentro da empresa, pois 0 mais importante é o querer. (Entrevistado 4).

Pelas pessoas que se destacam dentro da empresa, que assumem o risco e resolviam
os problemas. Isso gera uma confianga e responsabilidade na relagdo. (Entrevistado
5).

Numa relagdo de delegacdo, ¢ preciso responsabilidade, confianca e proatividade.
Mas também ¢ necessario o delegado ter a capacidade de realizar a tarefa na sua
plenitude, e a gente faz o acompanhamento, se assim for necessario para que o
objetivo final seja alcancado. (Entrevistado 6).

E um conjunto de fatores, primeiro, ponto ¢ a pessoa ter vontade, estar disposta a
realizar determinada tarefa, segundo a relagdo de confiabilidade que se tem e, por
ultimo, ter a capacidade de realizar a tarefa e entregar o resultado esperado.
(Entrevistado 7).

Conforme a maioria das respostas dos lideres empreendedores, o critério mais
utilizado no ato de delegar ¢ a confianga. Serra (2015) afirma que lideres devem saber
delegar, o ato de delegar poder de maneira criteriosa dilata o poder de quem o delega.
Conceitualmente, pode-se dizer que a delegacdo ¢ o meio pelo qual o lider renuncia a uma
parte de sua autoridade, investindo e estabelecendo um vinculo de confianga, porém a
responsabiliza¢do nunca ¢ delegdvel. A confianga sempre esta atrelada a uma entrega positiva
de resultados esperados, sempre que se delega algo ¢ porque se viu em determinado
colaborador uma capacidade e ali criou-se uma relagao de confianca, que sera reforcada, a
medida que a tarefa vai sendo executada, percebendo-se um bom andamento e validada,
quando realizada e entregue com sucesso.

Ao serem perguntados sobre a importancia dessa confianga, eles responderam o
seguinte:

A confianga, cla ¢ fundamental, ¢ tem um grau de importancia muito grande. Na
verdade, vocé s6 procura e consegue delegar para aquela pessoa em que vocé€ tem

confianca, e isso ¢ a pessoa que vai conquistando ao longo da sua trajetoria, o
ambiente de trabalho é baseado em confianga. (Entrevistado 1).

A confianga tem que ser mutua, se ndo ha confianga, as pequenas tarefas ja nao
trazem um resultado, mas ela € pega chave no cotidiano, principalmente para as
pessoas que estio ligados diretamente a gestdo da empresa. (Entrevistado 2).

Ao longo da trajetoria do colaborador, vocé vai percebendo os valores e a ética
daquela pessoa, a conduta dela. E essa conduta deve estar alinhada e muito bem
definida pela empresa, o que ela exige do profissional como forma de atuacdo para
representar a empresa em determinados momentos. (Entrevistado 3).
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A confianga ¢ tudo, vocé tendo confianga na pessoa, mesmo que vocé ndo consiga
acompanhar o dia a dia do que ela esta fazendo, mas quem ganha a confianga ¢
porque gerou, conquistou isso, se impostou dessa forma. E isso abre para uma
criatividade, com um diferente modo de gestdo, mas claro sempre de acordo com a
missdo, visdo e valores da empresa. (Entrevistado 4).

A confianga € o principal, pois eles vdo mexer com teu cliente, com teu dinheiro e
com os veiculos da empresa, na verdade, a empresa como um todo. Tem que ser
uma relagdo mutua, pois a confianga ¢ a base de tudo.” (Entrevistado 5).

A confianga ¢ fundamental, se nfo tiver confianga, vocé ndo delega. Se nao tem
confianca ndo tem como as coisas darem certo. (Entrevistado 6).

A confianga ela é importante em todos os aspectos da empresa, se vocé ndo tem
confianca, vocé ja vai delegar desconfiando que a pessoa ndo vai conseguir entregar
um resultado. Entdo, € muito importante a confianga no colaborador e no trabalho
que ele desempenha. (Entrevistado 7).

Conforme os lideres empreendedores, a confianga ¢ fundamental. De acordo com
Coates e Breeze (2000), delegar ¢ um procedimento que da abertura, autonomia para seus
colaboradores desenvolverem-se, que da confianca para a relacdo lider empreendedor e
colaborador. Rothenbiiler (2006) colabora dizendo que a verdadeira delegagdo ¢ percebida, de
imediato, pelos colaboradores quando essa relagdo cria confianga, quando existe respeito,
crenga ¢ confianca, essa relagdo significa entrega de resultado de valor para delegante e
delegado. A relacdo tem que ser mutua para haver harmonia e satisfacao de quem delega e do
delegado, sendo que, no ambiente organizacional, a partir de estabelecida uma confianga,
abre-se uma oportunidade para o delegado ter uma criatividade em fazer de uma forma
diferente, mas sempre dentro da missao, visdo e valores da empresa.

Com isso, adentram aspectos de vivéncias e experiéncias, perguntando aos lideres
empreendedores quais foram os maiores aprendizados no ato de delegar, o que eles

responderam da seguinte forma:

Maior aprendizado foi quando deleguei e entreguei uma tarefa na mao da minha
equipe, ¢ deixei com que eles realizassem tudo, s6 fiz o acompanhamento no
resultado, e fiquei perplexo com a criatividade com que eles fizeram tudo.
(Entrevistado 1).

Saber fazer e saber servir, pois quando vocé tem uma empresa, vocé tem que saber
tudo da empresa, saber ter um olhar critico para as coisas. Hoje, quando olho para
qualquer parte da empresa, sei a tarefa que deve ser executada, quem vai ser a
melhor pessoa para executar, justamente por conhecer cada processo. (Entrevistado
2).

Quando vocé delega, vocé aprende sempre, para delegar vocé tem que possuir o
conhecimento, pois, para passar algo para alguém, vocé tem que ser coerente, que
implica conhecer e ter propriedade do que esta passando. (Entrevistado 3).
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Os aprendizados foram positivos, pois os colaboradores em que destinamos para
cargos de confianga me surpreenderam positivamente, pois entregaram um resultado
muito aquém da expectativa em um prazo que ndo imaginavamos, e perceber que
escolheu a pessoa certa gera uma satisfacdo. (Entrevistado 4).

Em um primeiro momento, foi aprender a delegar, pois sempre fui muito
centralizador, querer controlar tudo dentro da empresa. S6 que chega um
determinado momento em que vocé ndo consegue mais fazer sozinho. O principal
aprendizado é que existem pessoas capazes na equipe, mas que tem que ser dadas as
devidas oportunidades para que elas possam crescer, se desenvolver ¢ podendo
agregar um novo modo de fazer. (Entrevistado 5).

O principal aprendizado ¢ escolher as pessoas certas, que sdo capazes de realizar e
entregar o resultado na sua plenitude de acordo com a complexidade que a tarefa
exige. (Entrevista 6).

“Quando deleguei e ndo acompanhei, esse distanciamento do lider no
acompanhamento gera um aprendizado bem duro e negativo, o que gera um impacto
bem desagradavel. (Entrevistado 7).

Segundo os lideres empreendedores, o maior aprendizado ¢ saber delegar e a quem
delegar, sendo assim, para isso o lider deve dominar o que estd passando aos demais. Para
Meneghetti (2013), o lider ¢ uma pessoa que pode e sabe administrar o poder do seu proprio
contexto, garantindo uma identidade funcional e crescimento. Ele pode fazé-lo, porque ¢
munido de respostas eficientes as exigéncias de ordem e desenvolvimento do negocio, € isso
pode ser entendido como carisma e preparacao que se faz em relagdo a situacdo de tomada de
decisdo. O lider, tendo conhecimento sobre seu negocio e sobre sua exata fun¢do historico
cultural, vai ser mais assertivo nas suas escolhas, delegando exatamente para pessoas que vao
entregar um resultado até mesmo muito maior que suas expectativas, isso engrandece a
relacdo entre delegante e delegado, lider e colaborador, com ganho de valor especifico e como
uma consequéncia 6bvia, o seu negocio.

Nessa etapa da entrevista, foi solicitado aos lideres empreendedores citar uma situagdo
real em que eles delegaram e quais foram as consequéncias desse ato, obtendo-se os seguintes

relatos:

Quando deleguei a realizacdo de um evento para minha equipe € nao participei em
nada, s6 acompanhei o resultado e foi uma surpresa muito positiva. Pois eles fizeram
de uma maneira diferente da que eu faria, e se eu estivesse participando talvez, ndo
permitisse que eles realizassem daquela forma. (Entrevistado 1).

Quando delegamos a geréncia da produgdo para uma pessoa de confianga e estamos
formando-o, pois ¢ uma pessoa que tem possibilidades e perspectivas de crescer e se
desenvolver dentro da empresa, ¢ estamos fazendo isso exatamente de acordo com a
necessidade e valores da empresa. (Entrevistado 2).

Quando deleguei e as coisas sairam melhor do que o esperado. Quando o resultado
te surpreende positivamente. (Entrevistado 3).
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Quando precisamos colocar um gerente em uma outra cidade, quando expandimos a
empresa com uma nova unidade. Colocamos uma pessoa que ja haviamos detectado
habilidades e técnicas de gestdo, mas que foi uma surpresa muito boa, pois foi muito
além das expectativas. (Entrevistado 4).

Quando resolvi abrir uma empresa em um novo ramo, pois surgiu uma
oportunidade, mas, por me envolver muito nos negdcios da empresa, ndo teria como
tocar esse novo negdcio, porém como era um ramo interessante, resolvi delegar essa
gestdo a uma outra pessoa e foi uma surpresa muito positiva. (Entrevistado 5).

Como nossa empresa transporta vidas, quando delego tem uma importancia muito
maior. Sempre que delego determinada tarefa, sempre procurei escolher muito bem
qual pessoa vai executar aquela especifica agdo. (Entrevistado 6).

Quando precisei me afastar da empresa e deleguei a gestdo dela a outra pessoa, ndo
fiz o devido acompanhamento, pois ndo estava presente e a empresa teve prejuizos
financeiros. (Entrevistado 7).

Nessa questdo, pode-se perceber e analisar que foram pontos bem particulares da
vivéncia de cada lider empreendedor ao longo de sua trajetoria. Apareceu, com maior
relevancia, o fato de serem surpreendidos de forma positiva, além do esperado pelos seus
delegados na entrega de resultado. Para Meneghetti (2013), o lider deve ter a capacidade da
especificidade com a identidade dos colaboradores e deve saber servir o intimo dessa
identidade deles. Conhecer as capacidades de seus colaboradores ¢ tdo importante quanto ter o
conhecimento técnico de tudo sobre seu negdcio, pois, com isso, sabera destinar determinadas
tarefas a determinados colaboradores, o que torna o processo mais assertivo e, quando ja
estabelecida uma confianga, abre-se para o delegado executar da sua maneira, dentro de um
objetivo determinado, mas da sua maneira, surgindo novas formas de operar, com
criatividade, gerando ganho e funcionalidade a todos os participes do projeto.

Questionou-se quais eles entendem que sdo os riscos no ato de delegar e eles

responderam assim:

O grande risco € ndo cobrar a execucdo das tarefas na sua plenitude, pois muitas
vezes o ser humano tem a tendéncia a ser mecanico e a estar na zona de conforto, o
que impossibilita de vislumbrar novas maneiras e formar de atuar. (Entrevistado 1).

Principal risco ¢ a pessoa ndo estar focada, estar em uma zona de conforto em que
ele ndo entrega um resultado, mas isso passa muito pelo feedback do gestor em
analisar o andamento das tarefas e fizemos esse acompanhamento dia a dia para
minimizar esses riscos. (Entrevistado 2).

A tarefa ndo ser executada da forma que eu gostaria, e isso ter um impacto negativo
dentro da empresa. A pessoa que delega, ela sempre esta assumindo um risco, e essa
responsabilidade também ¢é sempre dela. (Entrevistado 3).
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Os riscos sempre existem quando vocé delega, para minimizar esses riscos, deve-se
fazer uma analise bem criteriosa na escolha das pessoas certas para determinados
tipos de tarefas. (Entrevistado 4).

Os riscos sao os delegados confundirem a sua determinada posicdo dentro da
empresa e quererem agir de forma muito autoritaria. Outro risco ¢ o delegado nao
conseguir entregar a tarefa por se fazer uma andlise e escolha errada da pessoa.
(Entrevistado 5).

Se a pessoa que vai ser escolhida para executar aquela missdo, vai ter a capacidade
de entregar um resultado de qualidade. (Entrevistado 6).

Quando vocé delega algo para alguém, sempre existe um risco, pode dar certo e
pode dar errado. Vocé pode minimizar esses riscos com processo seletivo de
qualidade e na analise mais criteriosa das pessoas.” (Entrevistado 7).

Segundo os lideres empreendedores, o maior risco no ato de delegar ¢ a pessoa nao
entregar a tarefa na sua plenitude, mas fazendo a escolha da pessoa certa, o que ¢ uma
responsabilidade deles, quase diminuiriam a zero a chance de errar na escolha. Meneghetti
(2013) afirma que o lider necessita ter a capacidade de prever ou antecipar o que acontece
dentro de sua empresa, e ele deve perceber tdo logo como as coisas acontecerdo ¢ muda-las
em antecipacdo, antes de qualquer situagdo desagradavel. Consequentemente, isso gera, além
de uma ndo entrega de resultados conforme o esperado, um desconforto na relagdo. Mas o
estudioso tem a percepcdo de que isso ¢ uma responsabilidade deles, se eles conseguirem
prever ou intuir que a tarefa ndo pode ser executada por determinada pessoa, ja eliminam o
risco de entregar algo para alguém incapaz de executar, 0 que minimiza € muito os riscos.

Por fim, solicitou-se que os lideres empreendedores apontassem quais s3ao o0s
beneficios no ato de delegar e eles expressaram-se da seguinte forma:

Primeiro ponto ¢ a divisdo de responsabilidades e, depois, a oportunidade de ouvir e

ver uma ideia, sugestdo e execucdo diferente da sua, que talvez vocé nunca tenha
pensando dessa forma. (Entrevistado 1).

Os beneficios sdo a motivacdo do colaborador e o desafio, pois todo mundo precisa
de desafio no seu trabalho, para buscar um algo a mais dentro das suas atividades e
um outro beneficio, € que isso possibilita mais tempo para a equipe diretiva focar em
outros assuntos. (Entrevistado 2).

Vejo como beneficios o compartilhamento das tarefas, das tomadas de decisdes, mas
tem que ser uma coisa salutar, pois, no momento que vocé delega e a tarefa tem um
resultado positivo, vocé tem mais tempo para cuidar de outros assuntos da empresa.
(Entrevistado 3).

Os beneficios sdo formar liderangas, pois delegando vocé vai dando autonomia da
pessoa se construir e a partir disso entregar também um bom resultado para a
empresa. (Entrevistado 4).
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O beneficio € o crescimento pessoal desse colaborador junto com a empresa, onde se
tem uma relacdo de ganho de ambas as partes e é gratificante acompanhar de perto
esse desenvolvimento. (Entrevistado 5).

O beneficio ¢ vocé compartilhar as tarefas, pois isso torna as coisas muito mais leves
e deixa mais tempo para cuidar de outras coisas. (Entrevistado 6).

O beneficio ¢ vocé poder ampliar a tua organizacgdo, pois se vocé tiver uma equipe e
poder delegar e essa agéo ter um resultado positivo, o teu projeto pode ser ampliado.
E essa ¢ a forma da delegagdo que possibilita tua empresa crescer e ter uma estrutura
maior. (Entrevistado 7).

Os lideres empreendedores t€ém a compreensdo que o principal beneficio é poder criar
um ambiente desafiador e de desenvolvimento. Meneghetti (2013) afirma que em todas as
relagdes deve haver uma verdadeira honestidade e coesdo entre as partes, se ndo for desse
jeito seria uma relagdo infantil e desonesta, entdo deve ser um exercicio de honestidade e de
ganho. Para Serra (2015), ¢ sempre um grande desafio ter que delegar algo para alguém, pois
sdo pessoas, pelos quais o lider €, em grande parte, responsavel pelas suas performances.

Com um escopo bem definido por ambas as partes, o delegado comega a construir-se,
entregando um outro tipo de resultado, tornando benéfico para o delegado e para a empresa,
também na figura do lider. E esse movimento gera uma satisfagao tanto para o lider, pois esta
formando uma lideranca, quanto para o delegado que estd ganhando um outro tipo de olhar e
desenvolvendo-se dentro da organizagao.

Foi percebida, ao longo das entrevistas, uma enorme satisfagdo por parte dos lideres
empreendedores ao relatarem sobre suas experi€éncias ao formar essas pessoas, €ssas
liderancas que sdo uma extensdo do seu projeto de vida, que realizam e executam, todos os

dias, tarefas que corroboram para o sucesso da organizagao, do seu negocio.
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Figura 01 - Desenho dos resultados das analises:
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Conforme apresenta-se na Figura 01, no centro do empreendedorismo, esta cada lider
empreendedor. Ser empreendedor ¢ um projeto de vida, no qual nasce o seu negocio e o lider.
No entanto, na medida em que a empresa cresce ¢ desenvolve-se, o lider precisa delegar
tarefas e agdes a outras pessoas. Para os entrevistados, isso ¢ percebido como um
compartilhamento. O resultado ou sucesso no ato de delegar, na visdo dos entrevistados,
passa pelos seus comportamentos e capacidades, pois, segundo eles, para passar algo a ser
executado com louvor, com valor, ¢ preciso ter dominio, conhecimento. Nessa concepgao,
esses lideres precisam cada vez mais delegar para possibilitar a formacdo de liderancas e

contribuir, assim, para o crescimento das empresas.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O empreendedorismo ¢ uma tendéncia nas pesquisas em ambitos académicos, o que
demonstra o interesse € a importancia para a sociedade entender mais sobre esse tema.
Existem outros temas, igualmente ou ainda mais instigantes, que estimulam a pesquisar nesse
campo, especialmente a questdo da lideranga como elemento do perfil comportamental do
empreendedor. Nesse contexto, o estudo pela compreensdo de lideranca e gestdo vem ao
encontro da melhoria das relacdes humanas em ambientes organizacionais, para compreender
0s mecanismos que provocam desconforto no ato de delegar e podem ajudar a superar ou
minimizar possiveis sentimento de perda de poder e de controle da situagao.

Ser lider ¢ ser um técnico da propria intuicdo, ¢ velar pelo seu negocio, na qual
desenvolve a si mesmo através de um egoismo sadio, contribuindo para a sociedade. Um
verdadeiro lider deve amar o que faz, deve ter aquele projeto com fervor, deve vivé-lo, senti-
lo, pois esse sentimento, esse apego ao seu projeto sera transmitido em cada passo, em cada
acdo, em cada produto ou servigo que ele fizer. O lider deve, além de amar e executar essa sua
vocacgao, ser desse modo, ser grato pelo presente recebido pela vida, por isso, deve atuar
coerentemente com o seu dom, definindo seus objetivos e desenvolvendo esse potencial
particular que, consequentemente, ajudara a muitos no processo de delegar.

O processo de delegar do lider ¢ dar autonomia, responsabilidade e confianga,
compartilhando uma parte de seu trabalho, ganhando tempo para tarefas mais importantes e
isso envolve o que delegar, a quem delegar e como delegar, o que ¢ sempre um grande
desafio, pois o lider deve reconhecé-los por suas capacidades e, em parte, responsabilizar-se
pelas suas performances. Ao delegar, o lider renuncia a uma parte da sua autoridade,
colocando-a em um colaborador, com quem vai estabelecer uma relagdo, um vinculo de
confianca e responsabilizagdo. Porém, nesse comportamento, deve ter ciéncia de que a
responsabilizagdo nunca ¢ delegédvel, pois ao escolher a quem delegar, o lider torna-se o
responsavel por essa escolha. Esse comportamento tem um profundo impacto no seu negocio,
visto que envolve a tomada de decisoes, avaliagdo de riscos e oportunidades, tornando o lider
empreendedor mais assertivo, pois ¢ uma pessoa que sabe administrar o seu negocio ¢ a
sociedade, garantindo uma funcionalidade do seu projeto.

A pesquisa contribuiu para o pesquisador discorrer sobre o empreendedorismo,
entender quais sdo as capacidades e comportamentos dos lideres empreendedores na execugao

do ato de delegar como uma lideranga central do seu negocio, como protagonistas. Ao serem
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analisadas suas respostas nas entrevistas, pode-se chegar a compreensao que esse pequeno
grupo de lideres, que foi entrevistado, acredita que delegar ¢ compartilhar tarefas, que, assim,
se esta dando algo que ¢é parte do seu projeto para outra pessoa executar. Eles consideram que
delegam por necessidade a pessoas que se destacam das demais, a pessoas que demonstram
uma capacidade em realizar determinada tarefa e, principalmente, a uma pessoa que gera
confianga, pois ela ¢ fundamental nessa relacao. Os lideres tém o entendimento de que ser
empreendedor ¢ ser uma lideranga e, na medida que constroem e desenvolvem seu negocio,
precisam delegar parte dele, compartilhando, assim, responsabilidades com seus
colaboradores. Contudo, percebem que, para delegar, necessitam ter determinados
comportamentos e capacidades para obter um resultado de sucesso na execugdo das tarefas
delegadas.

Com certeza, esta pesquisa permitiu uma ascensdo, um desenvolvimento egoistico que
contribuiu e contribuird muito para a construcao historica do pesquisador a partir dessas novas
constatagdes e percepgdes. Esta pesquisa contribui para o futuro e presente do pesquisador,
mudando a visdo, a 6Otica da percep¢do da importancia do trabalho e a funcionalidade dele na
vida das pessoas, pois quem ama trabalhar decidiu que a vida ¢ uma oportunidade de ser
alguém, isso ¢ uma afirmacao de valores e uma colaboragdo a vida, ou seja, quem entende o
verdadeiro sentido do trabalho, entende a vida, ganha protagonismo e, a partir do momento
que se desenvolve, entrega um resultado de valor para si e, consequentemente, para a
sociedade, retribuindo tudo que recebeu da propria vida.

Esta pesquisa ¢ relevante ndo somente para o entendimento sobre como ¢ o mundo do
empreendedorismo, lideranca e delegacdo, mas para um amadurecimento do pesquisador em
reforcar alguns aspectos sobre o trabalho, em conhecer novos modos, a rechagar uma opiniao
sobre esse ambiente empresarial, construida ao longo da carreira do pesquisador.

Ressalta-se que os resultados obtidos foram a partir das entrevistas realizadas com sete
empresarios da Regido da Quarta Colonia, destacando-se que caso a regido ou o nimero de
entrevistas seja alterada podera obter-se um resultado diferente. Para estudos futuros. sugere-
se a aplicagdo das entrevistas em outras regides do Rio Grande do Sul, possibilitando fazer o
cruzamento dos dados e criando uma visao geral dos empresarios sobre o comportamento dos

lideres empreendedores na execucgdo do ato de delegar.
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APENDICES

Apéndice I — Roteiro semiestruturado aplicado nas entrevistas

ANTONIO MENEGHETTI FACULDADE
ADMINISTRACAO

ENTREVISTA SOBRE O COMPORTAMENTO, DOS LIDERES

EMPREENDEDORES NA EXECUCAO DO ATO DE DELEGAR.

ALEXANDRE POSSEBON

Restinga Séca, RS, Brasil
2020
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PERGUNTAS DA ENTREVISTA

. Em sua opinido, o que significa delegar e para que serve?

. Em que situagdes vocé delega?

. Para quais pessoas vocé costuma delegar?

. Sobre o ato de delegar, quais os resultados t€m para si e para quem delegou?

. Como vocé costuma delegar? Depois, que vocé delega, como vocé controla esta acao?

. Quais os critérios que usa para delegar?
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7. Qual a importancia da confianga na delegagao?

8. Quais foram os maiores aprendizados no ato de delegar?

9. Cite uma situagdo real em que vocé delegou e quais foram as consequéncias desse ato?

10. Quais vocé entende sdo os riscos no ato de delegar?

11. Quais vocé entende sdo os beneficios no ato de delegar?

12. Caso se sinta a vontade, informe o ramo da sua empresa, a cidade em que ela esta

localizada e quanto tempo atua no seu negdcio.
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Apéndice II — Termo de consentimento livre e esclarecido

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Ao assinar este Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, eu,
, portador do RG n° , confirmo
minha participagio voluntaria na pesquisa “O COMPORTAMENTO DOS LiDERES
EMPREENDEDORES NA EXECUCAO DO ATO DE DELEGAR”, que tem como

objetivo demonstrar o comportamento e as capacidades dos lideres empreendedores na

execucao do ato de delegar. Tenho ciéncia que vou participar dos seguintes procedimentos:
e Entrevista em horario previamente agendado em acordo com cada lider empreendedor;
e Entrevista com gravagao de dudio durante todo o processo;
e Revisdo e aprovagdo do entrevistado sob a transcri¢cdo da entrevista.

Estou ciente que nao terei beneficios diretos com a participagdo nesta pesquisa € que
as informacgdes que forneco ao pesquisador serdo mantidas em sigilo, incluindo meu nome e
outros dados pessoais e profissionais. Estou ciente que ndo receberei compensacao financeira
por participar do estudo e que também nao terei despesas pessoais em qualquer uma das fases.
Tenho ciéncia que ¢ garantida a liberdade da retirada de consentimento a qualquer momento e
que poderei deixar de participar do estudo, se assim achar conveniente. Acredito ter sido
suficientemente informado a respeito das informacdes que li ou que foram lidas para mim,
descrevendo o estudo “O COMPORTAMENTO DOS LiDERES EMPREENDEDORES
NA EXECUCAO DO ATO DE DELEGAR”.

Estou ciente que a qualquer momento posso obter mais informagdes da propriedade
intelectual gerada sobre a pesquisa e obter eventuais esclarecimentos entrando em contato
com o responsavel pela pesquisa, graduando em Administracdio na Antonio Meneghetti
Faculdade - AMF, Alexandre Possebon, pelo e-mail: alexandrepossebonl0@gmail.com ou

pelo telefone (55) 996533346.
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Assinatura do entrevistado

Restinga Séca, , de 2020

Declaro que obtive de forma apropriada e voluntaria o Consentimento Livre e

Esclarecido deste respondente para a participagdo neste estudo.

ALEXANDRE POSSEBON



